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Señores miembros del jurado: 
 
Dando cumplimiento a las normas establecidas en el Reglamento de Grados y 
títulos de la sección de Postgrado de la Universidad César Vallejo para optar el 
grado de magister en Gestión Pública, presentó el trabajo de investigación 
denominado: Riesgo psicosocial y desempeño laboral en la Red de Salud San 
Juan de Lurigancho, 2016. La investigación tuvo la finalidad de determinar la 
relación que existe entre los riesgos psicosociales y el desempeño laboral entre 
el personal de la Red de Salud San Juan de Lurigancho - 2016. 
La presente investigación fue  dividida en siete capítulos: El capítulo I, 
consideró  la introducción que contiene los antecedentes, fundamentación 
científica, justificación, problema, hipótesis y objetivos; el capítulo II, referido a 
las variables de estudio, la operacionalización de las variables, tipo y diseño de 
investigación, las técnicas e instrumentos; el capítulo III, lo conforma los 
resultados de la investigación; el capítulo IV la discusión de los resultados; el 
capítulo V las conclusiones de la investigación, el capítulo VI las 
recomendaciones , el capítulo VII  las referencias bibliográficas y finalmente los 
anexos.   
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El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el riesgo 
psicosocial y el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 
2016. La población de estudio fue constituida por 181 trabajadores de la Red 
de Salud de San Juan de Lurigancho; cuya muestra fue 123 trabajadores 
La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, nivel 
correlacional y diseño no experimental. La técnica para la  recolección de datos 
fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. La fiabilidad de la variable 
riesgo psicosocial  fue  0.991 y de la variable desempeño laboral alcanzó el 
valor de 0.992.  
Concluyendo que existe relación directa entre el riesgo psicosocial y el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un 
valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.998,). Asimismo, se estableció que 
el riesgo psicosocial alcanzó el nivel medio en un 55.3% y el desempeño 
laboral un nivel medio para el 47.2% de encuestados. 
 















The present study aimed to determine the relationship between psychosocial 
risk and work performance in the San Juan de Lurigancho Health Network 
2016. The study population consisted of 181 workers from the San Juan de 
Lurigancho Health Network; whose sample was 123 workers 
The research had a quantitative approach, descriptive type, correlation 
level and non-experimental design. The technique for collecting data was the 
survey with its instrument the questionnaire. The reliability of the variable 
psychosocial risk was 0.991y and the variable labor performance reached the 
value of 0.992. 
Concluding that there is a direct relationship between psychosocial risk 
and work performance in the Health Network San Juan de Lurigancho 2016, 
with a value of p = 0.000. (P <0.05, Rho Spearman 0.998). Likewise, it was 
established that psychosocial risk reached the mean level by 55.3% and work 
performance an average level for 47.2% of respondents. 
 












































Briones (2014) presentó el estudio “Como afectan los riesgos psicosociales 
en el rendimiento laboral de los conductores de la empresa de transporte Mamut 
Andino”. Tesis para alcanzar el grado de master en la Universidad de Guayaquil. 
El objetivo central fue establecer si los factores psicosociales tienen relación en el 
rendimiento laboral. El marco teórico fue integrado por teorías de la psicología 
laboral, como la psicología organizacional, así como la gestión del talento 
humano; de forma tangencial se insertaron preceptos del sistema de gestión de 
seguridad y salud en el trabajo. Destacando la teoría de las relaciones de Mayo. 
La metodología empleada fue básica con diseño no experimental transversal. La 
muestra de estudio lo conformaron el personal de la empresa, a quienes se les 
aplicó un cuestionario. Entre sus resultados se estableció que los riesgos 
psicosociales alcanzaron un nivel alto (63%) y el rendimiento laboral un nivel bajo 
(21%). Se concluyó que los riesgos psicosociales que tuvieron mayor incidencia 
en el rendimiento del personal fueron la capacidad intelectual, aptitud espacial, 
precisión, patrones de conducta, cada uno de estos riesgos intervino 
negativamente en el desenvolvimiento al operar los camiones de carga. 
Barrios (2014) presentó el estudio “Efectos del desgaste laboral, como 
riesgo psicosocial, en la productividad”. Tesis para alcanzar el grado doctoral la 
Universidad de Carabobo, Venezuela. Su objetivo fue aplicar un método de 
evaluación psicosocial, así establecer los riesgos en la productividad. El marco 
teórico fue integrado por preceptos como  la fisiología en el trabajo, evaluación de 
los factores psicosociales y ergonomía cognitiva. La metodología empleada fue 
aplicada de diseño no experimental. La evaluación consistió en pruebas de 
desgaste, tensión laboral, autogestión y apoyo organizacional, así como pruebas 
porcentuales para medir la productividad. Sus resultados demostraron que el 
desgaste laboral obtuvo un 41% frente al 21% de la productividad. Se concluyó 
que cuando el personal se siente desgastado y con estado de ánimo bajo la 
productividad tiende a disminuir, asumiendo que los riesgos psicosociales 
originados por el desgaste laboral inciden en la productividad. 
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Castillo (2014) en su estudio “Actores de riesgo psicosocial y estrés laboral 
en algunas empresas de producción del centro occidente de Colombia”. Tesis 
para alcanzar el masterado en la Universidad de Manizales, Colombia. Cuyo 
objetivo fue establecer si los factores de riesgo psicosocial tienen relación con el 
estrés laboral de la muestra de estudio. Su marco teórico fue descrito a través de 
las exigencias psicológicas del trabajo, la inseguridad en el trabajo, y 
características de los riesgos psicosociales. El método usado se insertó en el 
enfoque cuantitativo, con un tipo descriptivo de corte transversal, no experimental. 
La muestra incluyó a 56 ejecutivos de la empresa y 28 trabajadores de campo. Se 
concluyó que el estrés, la sobrecarga laboral, el entorno negativo del clima 
laboral, así como el bajo reconocimiento de las labores realizadas son los 
principales riesgos psicosociales que inciden en la producción de las empresas 
estudiadas. 
Paspuel (2014) presentó la investigación “Identificación de factores 
psicosociales para mejorar el desempeño laboral en los trabajadores de 
Lavanderías Ecuatorianas C.A.”. Tesis para alcanzar el título en psicología en la 
Universidad Central del Ecuador. Como  objetivo propuso establecer si los 
factores psicosociales tienen relación con el desempeño laboral. En el marco 
teórico se describieron los diversos factores psicosociales, el comportamiento 
organizacional, teorías de las relaciones humanas y su relación con el desempeño 
laboral. El método usado fue  explicativo, de nivel correlacional. La población lo 
conformaron 593 trabajadores de las distintas lavanderías de la ciudad de Quito. 
Entre sus resultados se determinó que existen dos factores que son inadecuados, 
estos factores son gestión de tiempo con un 57,78% y cohesión de grupo con un 
43,91% por lo tanto esto implica que estos dos factores influyen en que el 
desempeño sea bueno puesto que su situación es negativa Concluyó que el factor 
psicosocial que más afecta en el desempeño de los trabajadores es el relacionado 
al factor relaciones interpersonales entre el área directiva y de planta, donde la 
poca comunicación genera demora en el desarrollo de trabajos, por lo que en 
ocasiones hay sobrecarga laboral, ello incide en el estrés, desmotivación e 
insatisfacción del personal; siendo un elemento negativo para las empresas, ya 
que los usuarios buscan que sus pedidos sean entregados dentro de lo previsto. 
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Velásquez (2015) presentó “Factores de riesgo psicosociales y el 
desempeño laboral del personal en la empresa Imporcalza S.A”. Tesis para 
alcanzar el masterado en la Universidad Técnica de Ambato. Como objetivo 
planteó fue establecer si los factores de riesgo psicosociales se relacionan con  el 
desempeño laboral. La metodología usada  fue explicativa de tipo correlacional, 
no experimental. El marco teórico fue integrado por  la fundamentación filosófica 
con la visión tradicionalista y tecnocrática del positivismo y fundamentación 
psicológica con la descripción del estrés laboral. Como población se incluyó a 62 
empleados administrativos de la empresa. Entre sus resultados y conclusiones 
destacó que el 77,05% de los trabajadores afirmaron que el su trabajo le genera 
un desgaste emocional, el 78,69% afirmó haber trabajado fuera del horario 
establecido sin haber recibido el pago de horas extras, en esa línea el 67,21% de 
trabajadores señalaron que no pudieron cumplir con los objetivos laborales.  
Antecedentes nacionales 
Gil (2012) abordó la investigación “Riesgos psicosociales en el trabajo y salud 
ocupacional”. Con el objetivo de presentar los diversos tipos de riesgo psicosocial 
y sus efectos en el entorno laboral. El marco teórico se estructuró en los diversos 
puntos en los que se presentó el concepto de factores y riesgos psicosociales en 
el trabajo, se describieron los principales riesgos psicosociales laborales 
emergentes y se ofrecieron algunos datos sobre la prevalencia de los riesgos 
psicosociales en el trabajo en Europa y de sus consecuencias. La metodología 
usada fue descriptiva, no experimental. Concluyendo que el 70% de los 
accidentes laborales tuvieron origen en riesgos psicosociales, tales como 
distracciones, fatiga, estrés, cansancio, apatía, etc., los cuales derivaron en 
accidentes, perjudicando en la salud del trabajador, así como en la productividad 
de la empresa. 
Raffo, Ráez y Cachay (2013) abordaron el estudio sobre los “riesgos 
psicosociales”, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Cuyo objetivo 
fue identificar los diversos riesgos psicosociales en el entorno laboral, los cuáles 
pueden producir accidentes. El tipo de estudio fue descriptivo, de carácter teórico, 
no experimental. Concluyendo que los riesgos psicosociales están presentes en 
todo entorno laboral y que a pesar de que la legislatura peruana abordó el 
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problema (DS-055-2010-E), muchas empresas no reglamentan o toman acciones 
pertinentes para disminuir los efectos del riesgo psicosocial. Uno de los factores 
de ausentismo laboral, así como bajo nivel en el desempeño en el trabajo son los 
riesgos psicosociales, los cuáles afectan directamente a la empresa, ya que hay 
una disminución importante de la productividad. 
Mollo (2015) presentó la investigación “Relación entre los factores 
psicosociales y la retroalimentación laboral en asesores de riesgos del área 
comercial de lima de una compañía de seguros del Perú”. Tesis para alcanzar el 
grado de magíster en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima. Cuyo 
objetivo fue relacionar los factores psicosociales y la retroalimentación laboral del 
personal de una compañía de seguros. En su marco teórico profundizó en los 
riesgos psicosociales, historia y concepto de los riesgos psicosociales, el estrés y 
los efectos del estrés. La metodología empleada fue la descriptiva de nivel 
correlacional, diseño no experimental y enfoque cuantitativo de corte transversal. 
La muestra empleada fue 112 ejecutivos de ventas de la empresa. Se estableció 
entre sus resultados que los factores psicosociales alcanzó un nivel regular con el 
46% y la retroalimentación laboral un 55% en un nivel regular. Concluyendo que 
se verificó la relación significativa entre los factores psicosociales y la 
retroalimentación laboral, ello en parte por la sobrecarga laboral presente en el 
personal, el cual es el riesgo psicosocial con puntaje más alto dentro de los datos 
estadísticos. 
Salirrosas y Rodríguez (2015) presentaron la investigación  “Estrés laboral 
y desempeño de los asesores de banca por teléfono del Banco de Crédito del 
Perú, Distrito de La Esperanza-año 2015”. Tesis para alcanzar el título de 
licenciatura en la Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo. El objetivo central 
fue establecer  la relación entre el estrés y el desempeño. Su marco teórico 
incorporó temas como el estrés laboral, tipos de estrés laboral, riesgos 
psicosociales y el desempeño laboral. La metodología usada fue básica no 
experimental, transversal. En su muestra incluyeron a 121 trabajadores de la 
empresa. Entre sus resultados se estableció que existe un alto nivel de estrés 
laboral y un nivel bajo desempeño, habiendo una correlación significativa entre las 
dos variables. Concluyeron que trabajar dentro de una agencia bancaria conlleva 
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a diversas presiones, ya por el tipo de productos y servicios que ofrecen, la 
diversidad de tasas, tarifas y productos que el personal debe aprender, sobre todo 
que estos van cambiando continuamente, las quejas de los usuarios y la presión 
por el logro de objetivos genera estrés extra, ello incide en el desempeño, por lo 
que es importante la continua capacitación del personal, sobre el manejo de este 
tipo de situaciones. 
 Sánchez, et al (2015) presentaron “Prevalencia de estrés laboral en el 
personal asistencial prehospitalario del programa de sistema de atención móvil de 
urgencias -Instituto de Gestión de Servicios de Salud”. Cuyo objetivo fue 
establecer la prevalencia de estrés en el trabajo hospitalario. El marco teórico 
describió el concepto de estrés, tipos de estrés laboral, así como la atención y la 
calidad de servicio. El método fue observacional, descriptivo, no experimental de 
corte transversal. La población de estudio fue integrada por 158 trabajadores de 
salud. Se concluyó que el 67% del personal tiene niveles medios de estrés 
laboral, ello se dio por la sobrecarga laboral, horas extras de trabajo, presión por 
atender a la diversidad de usuarios, pocos recursos y presupuesto para realizar 
tareas de calidad. 
1.2 Fundamentación científica, técnica o humanística 
Riesgo psicosocial 
Guerrero (2009, p.11) señaló: 
Es el contexto o clima laboral que se encuentra vinculado con la 
organización, políticas de trabajo, entorno, relaciones interpersonales, tipo 
de trabajo y que de manera individual o integral puedan afectar el 
desarrollo de las funciones del trabajador, tanto en su rendimiento como su 
salud. 
Se infiere que el riesgo psicosocial es un conjunto de situaciones y 
contextos que inciden en el aspecto emocional del trabajador y que podría 





Según Rafo, Raéz y Cachay (2010, p.73): 
Los factores o riesgos psicosociales se producen por diversas 
eventualidades, tanto del ambiente laboral, organizacional o de la gestión 
del trabajo. Cuando estos se suscitan inciden en la salud de los 
trabajadores, tanto en el nivel físico como emocional. La prevalencia de 
estos riesgos laborales afectan la salud y el desempeño del trabajador, uno 
de los factores más preponderantes es el relacionado al estrés laboral que 
es el que activa otros factores, como la fatiga y apatía. 
Respecto a la descripción de los autores el riesgo psicosocial tiene efectos 
nocivos en la salud física y emocional de las personas, y en entornos laborales se 
manifiesta a través de estrés, fatiga, bajo rendimiento laboral, por lo que es 
necesario que toda organización puedan contar con medidas y acciones que 
disminuyan los efectos del riesgo psicosocial. 
Por su parte Gil (2012, p.238) indicó: 
Los factores psicosociales se encuentran insertados en entornos laborales, 
los cuales son condiciones y aspectos vinculados en el trabajo diario, como 
la interacción con otros compañeros, o el tipo de trabajo y el grado de 
responsabilidad, o también el entorno en que se desarrollan las tareas, los 
riesgos psicosociales son difíciles de eliminar, ya que puede surgir desde 
elementos emotivos, pero ello sin embargo incide directamente con el 
desempeño y satisfacción laboral. 
El riesgo psicosocial puede ser activado de diversas formas, y el grado de 
afectación depende del tipo de riesgo en que se ve inmerso el trabajador. Según 
el autor una de las causas de riesgo psicosocial se genera en la interacción con 
los compañeros de trabajo, sobre todo cuando no hay empatía con los mismos, 
ello tiende a generar diferencias que provoca estrés y ansiedad. 
Clasificación del riesgo psicosocial 
Castillo, et al (2011, p.364) realizaron un “compendio de diversos autores para 
clasificar los riesgos psicosociales en el entorno laboral, integrándolos en cinco 
grupos, tales como”: 
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Exigencias psicológicas del trabajo: están relacionados al volumen y carga 
laboral y las exigencias emocionales que implica cumplir con todas las exigencias, 
sobre todo el de producir en mayor cantidad en un menor tiempo. 
Trabajo activo y desarrollo de habilidades: muchos entornos laborales brindan 
oportunidades de crecimiento, ello de por sí genera una carga emocional en el 
trabajador, ya que entra al ritmo de competencia por alcanzar el desarrollo 
deseado con otros trabajadores. Asimismo debe mostrar constantemente sus 
habilidades, teniendo siempre la presión de buscar la perfección en cada una de 
sus acciones, ello le genera una cuota de presión y estrés extra. 
La inseguridad en el trabajo: la inseguridad laboral tiene que ver con diversos 
aspectos; como la precariedad en el entorno laboral, contratos temporales, 
inseguridad de mantenerse en el empleo. Aspectos que generan estrés, causando 
entre ellos problemas de salud mental y física. 
El apoyo social y calidad de liderazgo: este aspecto es fundamental, ya que 
incluye las relaciones laborales entre compañeros de trabajo y la interacción con 
el área directiva o de jefatura, cuando este tipo de relaciones no son las 
adecuadas, hay un estrés extra, ya que no solo hay que lidiar con la 
responsabilidad funcional sino con los compañeros en el trabajo. Este aspecto es 
más sensible y notorio en las mujeres, donde muchas veces se han visto 
expuestas a acoso laboral, por lo que es importante el apoyo de parte de la 
empresa y sobre todo de un líder que pueda equilibrar cada uno de los aspectos o 
condicionantes descritos. 
Doble presencia: está referido a las personas que no solo deben lidiar con 
responsabilidades en el trabajo sino fuera de ella; tal es el caso de algunas 
mujeres que saliendo del trabajo deben dedicarse a las tareas del hogar, el cual 
es también un trabajo, generando así la doble jornada o doble presencia, que con 
el tiempo tiende a desgastar a la persona, implicando niveles altos de estrés, 
cansancio, ansiedad y en algunos casos depresión. 
La clasificación de los riesgos psicosociales abarca un espectro de 
elementos que influye en el estado de ánimo del trabajador, como es el tipo de 
trabajo, la sobrecarga laboral, el no reconocimiento de parte de la jefatura, la 
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inseguridad de perder el trabajo o no ser contratado, los retos diarios que se 
presenta en el centro laboral, todos estas características genera la presencia de 
riesgo psicosocial. 
Factores determinantes de riesgo psicosocial 
De acuerdo a la descripción de Gil (2012, p.4), “los principales determinantes de 
riesgo psicosocial en entornos laborales son”: 
Nuevas formas de contratación: en la actualidad los contratos de trabajo ya no 
brindad seguridad al trabajador, ya que son más precarios, y las especificaciones 
en el contrato se reduce a más responsabilidades y menos beneficios. Ello 
generar inestabilidad laboral; que a mediano y largo plazo incrementa los niveles 
de ansiedad y estrés en el trabajador. Las nuevas formas de contratación forman 
parte de nuevas políticas laborales, y de la desaparición paulatina de los 
sindicatos de trabajadores, asimismo, con la alta competividad al tentar un puesto 
de trabajador. 
Envejecimiento de la población económicamente activa y retraso en la edad 
para la jubilación: estos dos elementos expone y vulnera al trabajador, 
incrementando una carga metal y emocional, ya que ya se siente cansado y no 
puede responder satisfactoriamente a todas las tareas que le delegan. 
Intensificación de trabajo y de la carga laboral: la carga de trabajo siempre va 
acompañada por la presión de cumplirla antes de lo programado, sabiendo que 
después de ello vendrá más tareas por realizar; ello es notable en los campos 
más competitivos y donde sobresalir requiere de esfuerzo y sacrificio más allá de 
lo previsto. Ahora bien, muchas empresas aprovechan ello para sobrecargar de 
trabajo al personal, sin garantizarle ningún incentivo, generando estrés y 
ansiedad. 
Fuertes exigencias emocionales en el entorno laboral: un entorno próximo a 
este sector es el ámbito de la salud, el personal médico se ve constantemente 
expuesto a convivir con dramas de los pacientes y sus familiares; de igual forma 
el acoso psicológico tiende hacer un factor determinante de riesgo psicosocial. 
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Conflicto y desequilibrio en el ámbito laboral y personal: la carga laboral, el 
estrés que se genera en el trabajo, los horarios exigidos son variables que 
impactan en la vida personal del trabajador, tanto en el aspecto emocional como 
en su salud. Ya que se dedican en mayor parte al trabajo, sin tener tiempo para la 
familia o la intimidad del hogar. 
De la misma manera que el riesgo psicosocial se ha clasificado para 
entender el alcance que tiene en entornos laborales, también existen factores que 
promueven la presencia de riesgo psicosocial, ellos se vinculan con aspectos 
técnicos y normativos, como son los contratos y tipo de exigencias para acceder o 
permanecer en un trabajo, la carga y exigencia laboral sin distinción de la edad 
del trabajador, la competencia en el trabajo, etc., todos estos factores generan 
riesgo psicosocial en perjuicio del trabajador. 
Riesgo psicosocial en entornos sanitarios o de salud 
El riesgo psicosocial en el entorno laboral de por sí causa diversos efectos en la 
persona, tanto en la salud emocional, física como el desempeño de sus funciones. 
No todos los entornos laborales son los mismos, unos y otros por sus 
características tienden a generar mayores niveles de riesgo psicosocial, uno de 
ellos son los entornos de salud, tanto en la atención directa en el paciente como 
en los procesos administrativos. 
Al respecto la investigación de Bustillo, et al (2015, p.37) “establecieron 
características propias de riesgo psicosocial en el entorno sanitario o de salud, 
tales como”: 
 El tiempo para desarrollar sus funciones, por la cantidad de pacientes, el 
tiempo siempre es corto para desempeñarse adecuadamente. Ello tiene 
relación directa con la sobrecarga laboral. 
 La supervisión, este aspecto es común en los centros médicos, lo cual se 
hace de manera rutinaria y que es un elemento que incrementa el estrés 
laboral. 
 Los horarios, muchas veces se deben rotar los horarios, estableciendo 
trabajos nocturnos, en el caso de personal especializado, pueden ser 
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llamados en cualquier momento si es que hay una emergencia, por lo que 
genera ansiedad y estrés. 
 La interacción con el paciente, en este ámbito se suelen presentar casos 
críticos y dramáticos, por lo que el personal tiende a tener una carga 
emocional muy alta, ya que deben presenciar casos críticos y 
conmovedores, este aspecto genera ansiedad y depresión. 
Si de por si el riesgo psicosocial se encuentra presente y latente en todo 
entorno laboral es en los centros de salud donde se observa con mayor 
frecuencia, ya que no solo deben interactuar con aspectos administrativos, 
laborales y de comunicación, sino que hay una presión extra porque observan 
dramas familiares, estados graves de salud, etc., ello tiende a deprimir y crear 
ansiedad entre el personal que labora en centros de salud. 
Dimensiones de la variable riesgo psicosocial 
Las dimensiones de la variable riesgo psicosocial han sido definidos por Gil (2012, 
p, 239), dividiéndolas en: 
Características de la tarea; se encuentra vinculada con la cantidad de trabajo, 
las aptitudes con que cuenta el personal, la complejidad y dificultad en el 
desarrollo de funciones, la monotonía y repetición de las tareas, que conllevan al 
tedio, la presión por alcanzar el desarrollo de las funciones que genera estrés, la 
ausencia de autonomía, etc. Estas características de manera individual o en su 
conjunto forman parte del riesgo psicosocial. 
Características de la organización; tiene relación con el tamaño de la 
organización, como se encuentra estructurado, la jerarquía en cada área o unidad 
de la institución, la comunicación entre áreas y trabajadores y sobre todo como se 
maneja las relaciones interpersonales, ya que esta característica tiende a crear 
tensiones por la diversidad de personalidad entre los trabajadores. También se 
hace referencia al liderazgo y el estilo que se imprime en la organización, otro 




Características del empleo; tiene relación con los ambientes físicos, el tipo de 
salario y los reconocimientos como las horas extras o posibilidades de aumento 
de sueldo, y sobre todo la estabilidad laboral que la organización pueda garantizar 
entre sus trabajadores. En este ámbito también se incluye a las recompensas, el 
estatus laboral, el respeto de los días festivos, capacitaciones y promoción 
laboral, todos estos elementos brindan seguridad al personal y motiva en el 
desarrollo de sus funciones. 
Las dimensiones que representan el riesgo psicosocial integran tres 
aspectos que se observa en la mayoría de entornos laborales; como el tipo de 
tareas que se realiza, ya por su complejidad o grado de importancia; las 
características de organización se vinculan con la estructura y jerarquía, si esta no 
está diseñada de manera adecuada afecta al personal, ya que no hay orden y 
jerarquías. De igual forma se encuentran las características del empleo, el cual se 
vincula con los ambientes de trabajo, ya que si no son diseñados de manera 
adecuada dificulta el desarrollo de las actividades y el buen desenvolvimiento. 
Teoría bifactorial de Herzberg 
Araya y Pedreros (2013) señalaron: 
Esta teoría enfatiza en que los trabajadores están influenciados por dos 
factores, la satisfacción e insatisfacción. La satisfacción ayuda a mejorar la 
producción ya que el personal se siente seguro en su entorno laboral. En 
cambio la insatisfacción genera desinterés y apatía, ya que hay factores de 
riesgo que no ayudan a garantizar la seguridad, tales factores, han sido 
clasificados por Herzberg como factores de higiene y motivación, ambiente 
físico, sueldos, estructura de la empresa, etc. (p.15). 
De igual forma Araya y Pedreros (2013) indicaron: 
La teoría bifactorial de Herzberg ha sido analizada en entornos laborales de 
riesgo, ya que hace un seguimiento a factores nocivos que podría afectar la 
integridad del personal, el cual es perjudicial para el empleado, la empresa 
y los clientes, ya que trabajadores con riesgo de sufrir accidentes o no 
estar emocionalmente preparados para dar un buen servicio (p.16). 
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La variable riesgo psicosocial se sustenta en la Teoría bifactorial de Herzberg, ya 
que la analiza la situación del trabajador desde dos perspectivas, por factores de 
satisfacción e insatisfacción, que pueden provenir desde el entorno laboral o de 
algún contexto externo (como problemas en el hogar, sobre carga laboral, doble 
horario laboral, etc.), en ese sentido Herzberg analiza al componente humano 
como un ente que está propenso a sufrir de estresores que le impida laboral 
eficientemente, estos estresores son riesgos psicosociales que se encuentran 
presente en entornos laborales y que si no son manejados correctamente puede 
afectar estado de salud y emocional del trabajador y en esa línea  poner en riesgo 
la producción y la calidad de servicios. 
Teoría del riesgo 
La teoría del riesgo planteada por Bell (1996) fue descrita por Sganderla, Aguiar y 
Fagundes  (2014) quienes señalan: 
La teoría del riesgo analiza el entorno y contexto laboral, así como los 
factores internos que puedan afectar a las industrias y al componente 
humano. Normalmente cuando hay crisis económica, problemas de 
rentabilidad en la empresa hay un riesgo implícito de desestabilidad laboral, 
el cual influye en el desarrollo de las actividades de los trabajadores, ya 
que no cuenta con la estabilidad en la organización que laboral; por ello los 
factores externos están ligados con los internos, es decir si una industria o 
empresa es afectada por la crisis internacional, esta tendrá que hacer 
recortes presupuestales y de personal, este hecho pone en alerta y tensión 
al personal, preocupándolos y disminuyendo su atención al trabajo (p.141). 
De igual forma Sganderla, Aguiar y Fagundes  (2014) indican: 
La teoría del riesgo analiza diversos factores que pueda afectar a los 
entornos laborales, teniendo como perspectiva a las empresas y al 
componente humano, aduce que el riesgo afecta a toda la infraestructura 
de una industria, incluso va más allá, ya que en algunos análisis no se 
toma en cuenta a la cadena productora que depende de la permanencia de 
una empresa o industria. Los riesgos siempre van a existir, tanto externos 
como internos, por ello se deben de buscar estrategias que disminuya su 
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impacto, así garantizar la permanencia de las industrias y la estabilidad de 
su personal, y no estén en permanente tensión por perder su puesto de 
trabajo (p.142). 
Desempeño laboral 
Según Chiavenato (2002, p.14): 
Es la consecuencia del esfuerzo, dedicación y rendimiento de un 
colaborador en el desempeño de sus funciones. El desempeño laboral 
también se evalúa con el cumplimiento de metas y objetivos en cada una 
de sus tareas, estimando si cumple con las cualidades requeridas en el 
perfil del puesto en que se desenvuelve.  
Se infiere que el desempeño laboral es el esfuerzo y dedicación con que se 
desarrollan las tareas y si estas logran el alcance de metas y objetivos, en función 
de las necesidades de la organización. 
Por su parte Robbins (2004, p.55) señaló que “el desempeño laboral es el 
conjunto de actitudes que muestra el trabajador en el desarrollo de sus funciones, 
y mide las competencias de cada personal al contribuir en las metas de la 
empresa”. 
El desempeño laboral es promovido por factores físicos e intangibles, los 
físicos se refiere a una adecuada infraestructura y facilidades de parte de la 
empresa hacia sus colaboradores para alcanzar los objetivos laborales, en los 
intangibles o emocionales, se encuentra el grado de comunicación entre el 
personal, la empatía, el valor el trabajo del personal, no generar sobre carga en 
las funciones, las recompensas, etc., todo ello incide en un buen desempeño 
laboral. 
Por su parte, Mora (2007, p.9) reveló: 
Son las acciones, comportamiento, rendimiento y esfuerzo que da cada 
trabajador al momento de realizar sus actividades. Las competencias 
laborales pueden ser medidas a través de alcance de resultados e 
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indicadores. El desempeño mide también la disposición en el alcance de 
metas y objetivos que favorezcan a la organización. 
Según lo expresado por Mora (2007) es el esfuerzo y dedicación en el 
desenvolvimiento de las funciones, demostrado en la capacidad de cumplir con 
las metas e indicadores laborales. 
Finalmente  Salgado y Cabal  (2011, p.76)  indicaron “que el desempeño 
laboral es el resultado final de una tarea asignada, la cual debe ser realizada con 
las especificaciones diseñadas, tanto en tiempo, calidad y eficacia”. 
Para los autores se relaciona con la productividad laboral, demostrado en 
la eficacia y eficiencia del desarrollo de las funciones, acorde a las necesidades 
de la organización y de los usuarios. 
Evaluación del desempeño laboral 
Urdaneta y Urdaneta (2013, p.675) señalaron: 
La evaluación permite determinar el grado de desempeño del trabajador, 
siendo necesario este proceso para la retroalimentación del personal en 
función al desempeño laboral que debe alcanzar. De igual forma la 
medición del desempeño laboral no solo se circunscribe en establecer el 
nivel del desempeño para hacer mejoras, sino que estos datos ayudan al 
incentivo de los trabajadores que tienen buen desempeño. 
En esa misma línea Urdaneta y Urdaneta (2013, p.675) definieron: 
La evaluación del desempeño se puede realizar con diversos indicadores 
de trabajo, como actividades realizadas en un periodo establecido, tiempo 
en la solución de un problema, alcance de objetivos o proyecto delegado. 
Las evaluaciones se pueden realizar por periodos, pueden ser trimestrales, 
cada seis meses o anuales, son recomendadas las evaluaciones por 
objetivos, ya que permite obtener información permanente para una posible 
retroalimentación o correctivo; la idea es que la administración pueda 
establecer si se requiere mejorar el desempeño del trabajador, antes de 
que se produzca algún problema que afecte a la organización. 
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Asimismo, Urdaneta y Urdaneta (2013) indicaron: 
Existen dos tipos de evaluación de desempeño, la informal y la forma. La 
evaluación informal no analiza datos directos, sino que se produce a través 
de la observación de avances de trabajo, este tipo de evaluación no es 
programada y en su mayoría se mide por el criterio del evaluador. En 
cambio la evaluación formal hace el uso de registro de datos, indicadores, 
alcance de metas y objetivos. Este tipo de evaluación es programado y los 
datos que arrojan son más confiables y permite contar con información 
detallada del rendimiento de cada trabajador (p.676). 
De acuerdo a lo descrito por Urdaneta y Urdaneta la evaluación del 
desempeño laboral se mide de diversas formas, a través del cumplimiento de 
tareas específicas, alcance de metas y objetivos, logro de indicadores en el 
trabajo, anticipación de tareas pendientes. Todos estos aspectos ayudan a 
monitorear si el trabajador es eficiente en el desarrollo de sus trabajos y si se 
desempeña acorde a las necesidades de la institución. 
Competencias relacionadas al desempeño laboral 
Palmar y Valero (2014, p.162) establecieron que “para alcanzar un alto grado de 
desempeño laboral, cada persona debe poseer un conjunto de  competencias, 
que asegure la eficacia de sus funciones, tales como”: 
Competencias básicas: se relacionan con la instrucción y formación académica, 
en diversas áreas, como matemáticas, comunicación, expresión, uso de nuevas 
tecnologías idiomas, etc. 
Competencias conductuales: tiene que ver con la personalidad del trabajador, 
con el perfil que lo caracteriza, esperando que sea persistente, disciplinado, 
ingenioso y efectivo en el desarrollo de sus funciones. 
Competencias funcionales: tiene que ver con la experiencia y destreza 
alcanzada en el desarrollo de sus tareas. 
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Las competencias reúne un conjunto de características que dotan al 
trabajador de valores y fortalezas, tanto a nivel cognoscitivo, en lo personal y en la 
experiencia, estos tres componentes aseguran un buen desempeño laboral 
Dimensiones de la variable desempeño laboral 
Acorde a lo descrito por Salgado y Cabal  (2011), el desempeño laboral se 
dimensiona en: 
Desempeño en el desarrollo de tareas; se relaciona con la capacidad para 
resolver las tareas y funciones dentro de las fechas programadas, desde la 
perspectiva de la voluntad, esfuerzo y preocupación del trabajador, con ello 
garantizar la productividad exigida. 
Desempeño contextual; se relaciona con la capacidad de anteponerse a las 
contingencias y problemas, a la iniciativa de resolver las tareas de manera 
concreta, de igual forma se vincula con la facultad de coordinar y comunicarse 
con sus pares, con el objetivo de alcanzar las metas institucionales. 
Desempeño organizacional; se refiere a alcanzar las tareas con un alto grado 
de calidad, es decir no es solo cumplir con los objetivos, sino que estos estén por 
encima de lo esperado o solicitado. 
Las dimensiones descritas por Salgado y Cabal  (2011), reúne un conjunto 
de competencias y aptitudes del trabajador y que en manera conjunta 
potencializan el desarrollo de los procesos de las tareas. 
Teoría del establecimiento de metas y objetivos de Locke 
Molina (2000, p.12) señaló que “esta teoría se centra en cumplir con metas y 
objetivos laborales, pero dentro de un contexto que ayude a alcanzarlos, para ello 
refiere que es necesaria el apoyo de la alta dirección en dotar de una 
infraestructura y herramientas básicas, así como el de generar un ambiente y 
clima laboral amigable, de tal forma que se garantice el alcance de metas y 
objetivos establecidos con antelación”. 
Cuando el trabajador se traza metas y objetivos es porque busca 
cumplirlas, ello son retos que busca alcanzarlos. Ya cuando lo logra es necesario 
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que sea recompensado o tenga el reconocimiento, ello favorece en la búsqueda 
continua de cumplir con sus obligaciones de manera efectiva, ya que comprende 
que es una pieza clave en su entorno laboral y busca la excelencia en cada una 
de sus acciones, todo ello promueve el desempeño laboral. 
La teoría descrita es la que sustenta la variable desempeño laboral, ya que 
crear un contexto laboral, donde se trazan metas y objetivos impulsa al trabajador 
a elevar su desempeño, la gnosis que sustenta la teoría del establecimiento de 
metas y objetivos de Locke no solo radica en diseñar objetivos y metas a cumplir, 
sino que se deben crear las condiciones al trabajador para que esta pueda 
cumplirlas, condiciones que motivan y refuerzan su cumplimiento, por lo que si las 
metas y objetivos toman en cuenta las necesidades del colaborador, de manera 
espontánea y natural se elevará el desempeño laboral. 
Teoría de la motivación de Abraham Maslow 
“Maslow diseñó una pirámide de necesidades, desde primarias y secundarias, las 
que al ser cubiertas ayudan al trabajador en mejorar su desempeño, no solo es 
importante cubrir necesidades de alimentación (fisiológicas), sino que es básico 
las necesidades emocionales, que sirven de motor para mejorar el desempeño 
laboral” (Lecca, et al, 2013, p.72). 
Esta teoría explica las diversas necesidades de las personas, tanto a nivel 
fisiológico como emocional. Cuando las necesidades primarias han sido 
atendidas, las necesidades secundarias, como la motivación, distracción, 
seguridad, etc., buscan ser correspondidas. Lo mismo se replica en los entornos 
laborales, si un trabajador percibe que no hay condiciones básicas para trabajar, y 
la carga laboral es mayor al sueldo o recompensas, es difícil que responda a las 
expectativas de su organización, ello le genera estrés y ansiedad y en forma 
conjunta riesgo psicosocial. 
1.3 Justificación 
Justificación teórica 
La presente investigación permitirá ampliar y fortalecer la gnosis relacionada a las 
dos  variables de estudio, enfocándose en establecimientos de salud, de igual 
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forma permitirá conocer y aplicar estos conocimientos en situaciones reales, así 
tomar las decisiones pertinentes para la organización. Asimismo, permitió explorar 
la teoría de la motivación de Abraham Maslow en caso del riesgo psicosocial y la 
teoría del establecimiento de metas y objetivos de Locke, contrastándola con la 
realidad, ya que los resultados permitieron inferir que la motivación y el diseño 
objetivos eleva el desempeño laboral, aspectos que pueden ser explotados por 
todo organización que observa problemas de desempeño laboral entre sus 
trabajadores. 
Es interesante tomar en cuenta que hay pocos estudios relacionados al 
riesgo psicosocial como factor determinante en el desempeño, por lo que el 
resultado y conclusiones del estudio podrán ser sistematizados en otros ámbitos e 
incorporado a la literatura existente, brindando así una nueva visión respecto a las 
causas del bajo desempeño laboral. 
Justificación práctica 
Ayudará a entender el problema del porque hay un bajo desempeño entre el 
personal de la Red de salud, con ello la alta dirección, tomas las previsiones 
correspondientes para mejorar el ambiente laboral en función de las necesidades 
del personal y de los usuarios, que por el tipo de servicios que brinda la institución 
requiere de un alto estándar en su desempeño. 
Justificación metodológica  
En el presente estudio se utilizaron dos instrumentos que fueron validados a 
través de juicio de expertos,  estableciendo la confiabilidad a través del  Alfa de 
Cronbach en la Red de Salud San Juan de Lurigancho, los mismos que podrán 
ser utilizados en otras investigaciones similares. 
1.4 Problema 
Los cambios en la sociedad no solo se han dado a nivel económico, político 
tecnológico y social, sino que todas estas transformaciones han generado que los 
procesos laborales se vuelvan más complejos. Ello ha sido observado en nuevos 
riesgos psicosociales en el trabajador que incide en su salud física y emocional y 
sobre todo impacta en su rendimiento o desempeño laboral. 
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La competividad y la exigencia en el desarrollo de laborales han 
ocasionado mayor estrés y presión en el trabajador, donde el individualismo y la 
exigencia de sobresalir frente al grupo han conducido que los riesgos 
psicosociales afecten directamente a la persona, ya a nivel emocional o físico. 
Lo descrito se presenta en diversos ámbitos, el cual fue analizado por 
Shirom (2003, p.11) refiriendo que los riesgos psicosociales en los centros 
laborales de Europa han tenido porcentajes elevados y hasta alarmantes, en 
dicho informe se demostró que hay una probabilidad de 77% de contar con un 
factor de riesgo psicosocial, entre los cuáles el Reunido Unido alcanzó el 57% de 
exposición de riesgo psicosocial entre sus trabajadores, seguido de Italia, 
Rumania con el 50%. Por otra parte los porcentajes más bajos se encontraron en 
Estonia y República Checa con una probabilidad del 10%. 
Por su parte Torres (2006, p.41), tomando como referencia datos de la OIT, 
indicó que en el mundo se producen en promedio 1.2 millones de muertes 
relacionados a labores en el trabajo, así como 250 millones de accidentes de 
trabajo y 160 millones de enfermedades ocupacionales, la mayoría de ellas de 
origen psicosocial, como estrés y depresión. 
Como se aprecia para abordar el riesgo psicosocial  requiere de diversos 
análisis, a partir de presente trabajo se tratará de encontrar algunas respuestas a 
las muchas interrogantes sobre el tema, el cual permitirá comprender que los 
riesgos psicosociales pueden exponer a todo trabajador y que es necesario 
encontrar mecanismos para disminuirlos o evitarlos. 
En esa misma línea se analiza el desempeño laboral, que es una de los 
efectos en que incide el riesgo psicosocial. De acuerdo con la OIT (2014, p.15) los 
países que tuvieron crisis económica y recesión ha presentado una disminución 
en su desempeño laboral, pero al mejorar la economía el desempeño tuvo una 
tendencia positiva, ello hace ver que el desempeño tiene que ver mucho con el 
entorno y contexto y no solo con las capacidades y habilidades del trabajador. 
Ya contextualizando en el ámbito de estudio se ha podido observar que el 
personal que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho se ha visto 
expuesta a diversos riesgos psicosociales (características de la tarea, 
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características de la organización, características del empleo), tales como la 
excesiva carga laboral y la exigencia de cumplirla en tiempos cortos, esta presión 
es continua y genera malestar entre el personal de la red de salud, de igual forma 
existen problemas de carácter administrativo y de gestión y que son parte de los 
factores de riesgo psicosocial, como la poca comunicación entre el área directiva 
y el personal, no hay autonomía para decidir cómo abordar las tareas y los 
ambientes laborales no fomentan el cumplimiento de las tareas. 
Estos problemas han generado que el desempeño laboral del personal de 
la red de salud no sea la más adecuada, ya que no hay la motivación y las ganas 
de cumplir con todas las tareas, generando mayor acumulación de trabajos por 
realizar y la insatisfacción y reclamo de los usuarios, por la demora en los trámites 
administrativos. 
Por ello es importante realizar el estudio, así establecer la relación de los 
factores de riesgo psicosocial que afecta en el desempeño laboral del personal, 
así buscar estrategias que mejoren esta situación, favoreciendo al personal y a 
los usuarios que requieren de trabajos y servicios de calidad. 
Formulación del Problema 
Problema General 
¿Qué relación existe entre el Riesgo psicosocial y el desempeño laboral en la Red 
de Salud San Juan de Lurigancho 2016? 
Problemas Específicos 
Problema específico 1 
¿Cómo se relacionan las características de la tarea y el desempeño laboral en la 
Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016? 
Problema específico 2 
¿Cómo se relacionan las características de la organización y el desempeño 




Problema específico 3 
¿Cómo se relacionan las características del empleo y el desempeño laboral en la 
Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016? 
1.5 Hipótesis 
Hipótesis General 
Existe relación directa entre el Riesgo psicosocial y el desempeño laboral en la 
Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Hipótesis Específicas 
Hipótesis específica 1 
Las características de la tarea se relacionan directamente con el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Hipótesis específica 2 
Las características de la organización se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Hipótesis específica 3 
Las características del empleo se relacionan directamente con el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
1.6 Objetivos 
Objetivo General 
Determinar la relación entre el Riesgo psicosocial y el desempeño laboral en la 
Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Objetivos Específicos 
Objetivo específico 1 
Establecer cómo se relacionan las características de la tarea y el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
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Objetivo específico 2 
Establecer cómo se relacionan las características de la organización y el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Objetivo específico 3 
Establecer cómo se relacionan las características del empleo y el desempeño 












































Variable 1: Riesgo psicosocial 
Los factores psicosociales se encuentran insertados en entornos laborales, las 
cuales son condiciones y aspectos vinculados en el trabajo diario, como la 
interacción con otros compañeros, o el tipo de trabajo y el grado de 
responsabilidad, o también el entorno en que se desarrollan las tareas, los riesgos 
psicosociales son difíciles de eliminar, ya que puede surgir desde elementos 
emotivos (Gil, 2012, p.238). 
Variable 2: Desempeño laboral 
El desempeño integra capacidades físicas y emocionales, realizadas de manera 
correcta asegura la eficiencia y eficacia esperada  (Salgado y Cabal, 2011, p.79). 
2.2 Operacionalización de variables 
Tabla 1. Operacionalización de la variable riesgo psicosocial 









Características de la tarea Cantidad de trabajo por 
realizar 














2: Casi nunca 
3: A veces 






















Aptitudes del personal 3 
Complejidad y dificultad 
de la tarea 
4, 5 
Monotonía y repetición de 
las tareas 
6 
Presión por cumplir con 
las tareas 
7,8 
Estrés generado por la 
presión de las tareas 
9 
No hay autonomía para 
decidir cómo abordar las 
tareas 
10 
Características de la 
organización 












jerarquías por área 
12 
Comunicación entre el 






Estilo de liderazgo 15, 16 
Desarrollo profesional 17 








Tipo de salario 19 
Reconocimiento de horas 
extras 
20, 21 
Aumento de sueldos 22 




Promoción laboral 25 
Fuente: Adaptado de Gil (2012) 
Tabla 2. Operacionalización de la variable desempeño laboral 
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Desempeño en el desarrollo 
de tareas 
 











2: Casi nunca 
3: A veces 



















Organización de las 
tareas 
28, 29 
Resuelve problemas 30, 31 















Comprometido con los 
objetivos de la institución 
36, 37 
Colaboración con los 
compañeros 
38, 39 
Orienta y comparte 
conocimientos 
40, 41 
Desempeño organizacional Eficiencia en el desarrollo 
de tareas 









Rendimiento estándar 44, 45 
Uso eficiente del tiempo 46, 47 
Alcanza la misión de la 
organización 
48 
Uso adecuado de los 
recursos 
49, 50 
Fuente: Adaptado de Salgado y Cabal (2011) 
 
2.3 Metodología 
La metodología se insertó dentro del hipotético deductivo, debido a que se 
plantearon hipótesis de estudio que fueron respondidas en el tenor estadístico, la 
aceptación de las hipótesis estuvo ligada a elementos teóricos, metodológicos y 
estadísticos, que en forma conjunta respondió a las preguntas y objetivos de 
estudio. 
De acuerdo con Corbetta (2010, p.73) “la metodología hipotético deductivo 
hace uso de hipótesis tentativas para aceptar o rechazar un supuesto de 
investigación, el diseño de las hipótesis tiene como objetivo realizar deducciones 
tentativas, así generar una respuesta a los problemas y/o cuestionamientos de 
estudio”. 
2.4 Tipos de estudio 
El tipo de estudio correspondió al descriptivo-correlacional, ya que se buscó 
establecer el nivel de cada una de las variables en un momento dado, así como 
demostrar la relación causa y efecto. 
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Según Hernández, Fernández y Baptista (2010.p.55) “los estudios 
descriptivos detallan un fenómeno de estudio desde un plano básico, buscando 
interpretar el porqué de las causas del fenómeno que se analiza. Este tipo de 
estudio busca aproximar al investigador al problema, desde una perspectiva 
inmediata y en tiempos determinados”. 
De igual forma con Hernández, Fernández y Baptista (2010, p.144)  
revelaron que “los estudios correlaciónales analizan la interdependencia de dos 
variables o fenómenos de estudio, con el objetivo de buscar la relación causa 
efecto”. 
2.5 Diseño 
El diseño de estudio fue el no experimental, ya que solo se describieron las 
variables riesgo psicosocial y desempeño laboral, sin buscar modificarlas. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2010, p.356) “Los diseños no 
experimentales no manipulan las variables ni las transforman, solo la analizan, 
explican y describen, su fin no es cambiar la realidad sino explicar los fenómenos 
de que la causan”. 









M = Muestra del personal de la Red de Salud San Juan de Lurigancho 
O = Observación 
x = Variable Riesgo Psicosocial 
y  = Variable Desempeño laboral 
r = Correlación de variables 
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2.6 Población, muestra y muestreo 
Población 
La población fue constituida por 181 trabajadores de la Red de Salud de San Juan 
de Lurigancho 2016, entre nombrados y contratados. 
Tabla 3. Población de estudio 
  N° ÍTEM OFICINAS/UNIDADES 
SEDE ADMINISTRATIVA 
NOMBRADOS CONTRATADOS TOTAL 
1 Personal de la Sede Administrativa de la 
Dirección de Red de Salud S.J.L. 
96 85 181 
 TOTAL 96 85 181 
Fuente: Base de datos de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho 
Muestra 
Para hallar la muestra se aplicó la siguiente fórmula: 
 
Tabla 4. Muestra de estudio 
     Fuente: Base de datos de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho 
De acuerdo al resultado de la fórmula la muestra correspondió a 123 trabajadores 
de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho 2016. 
 
Marco muestral N 181 
Alfa Α 0.050 
Nivel de Confianza 1-α 0.975 
Z de (1-α) Z (1-α) 1.960 
Prevalencia de la Enf. / Prob. P 0.500 
Complemento de p Q 0.500 
Precisión (error muestral) D 0.050 
   
TAMAÑO DE LA MUESTRA N 123.25 




El muestreo fue probabilístico, estratificado al azar, ya que todos los participantes 
cumplen con las características para ser encuestados; para fines prácticos se 
tomó a una parte de ellos de manera aleatoria. 
Criterio de inclusión 
- Personal que labora en el área administrativa de la Red de Salud S.J.L. 
- Personal que tienen dos o más años laborando en el área 
 
Criterio de exclusión 
- Personal que no labora en el área administrativa de la Red de Salud S.J.L. 
- Personal que tienen menos de dos años laborando en el área 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas 
La técnica a emplear fue la encuesta, la cual fue dirigida al personal administrativo 
de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho 2016. Se diseñaron dos 
instrumentos, uno para la variable riesgo psicosocial y otra para la variable 
desempeño laboral. Las alternativas fueron tipo escala de Likert de nivel ordinal. 
Instrumento 
El instrumento correspondió al cuestionario. 
Ficha técnica para medir la variable Riesgo psicosocial 
Nombre: Cuestionario para medir el riesgo psicosocial 
Autora: Br. Selena Lourdes Huarac López 
Objetivo: Determinar el nivel de riesgo social entre los trabajadores de Red de 
Salud de San Juan de Lurigancho 2016 





Significación: El cuestionario de Riego psicosocial, tiene tres dimensiones: 
Características de la tarea, Características de la organización, Características del 
empleo 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30 minutos. 
Puntuación: El riesgo psicosocial utilizó la escala de Likert: 
1 = Nunca 
2 =  Casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
 
Ficha técnica para medir la variable el Desempeño Laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el desempeño laboral 
Autora: Br. Selena Lourdes Huarac López 
Objetivo: Determinar el nivel del desempeño laboral entre los trabajadores de 
Red de Salud de San Juan de Lurigancho 2016 
Lugar de aplicación: Oficinas administrativas de la Red de Salud de San Juan de 
Lurigancho 2016. 
Año: 2017 
Significación: El cuestionario de Desempeño laboral, tiene cuatro dimensiones: 




Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 30 minutos. 
Puntuación: El riesgo psicosocial utilizó la escala de Likert: 
1 = Nunca 
2 =  Casi nunca 
3 = A veces 
4 = Casi siempre 
5 = Siempre 
 
Tabla 5. Validación por juico de expertos de la variable riesgo psicosocial 
 
Experto Puntaje 
Dra. Maritza Emperatriz Guzmán Meza 100% 
Resultado final 100% 
 Fuente: Elaboración propia 
 
 
Tabla 6. Validación de juicio de expertos de la variable desempeño laboral 
Experto Puntaje 
Dra. Maritza Emperatriz Guzmán Meza 100% 
Resultado final 100% 
 Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad de los instrumentos 
La confiabilidad se realizó con el estadístico Alfa de Cronbach, estableciendo la 




Tabla 7. Estadísticos de fiabilidad de la variable riesgo psicosocial 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,991 25 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
La fiabilidad de la variable riesgo psicosocial alcanzó el valor 
de 0.991, considerándose de alta confiabilidad. 
 
Tabla 8. Estadísticos de fiabilidad de la variable desempeño laboral 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,992 25 
   Fuente: Base de datos de la autora 
 
La fiabilidad de la variable desempeño laboral alcanzó el valor 
de 0.992, considerándose de alta confiabilidad. 
2.8 Métodos de análisis de datos 
 
El análisis de los datos ha sido a través de métodos estadísticos, tanto a nivel 
descriptivo como inferencial, procesados con el software estadístico Spss v. 23. El 
método descriptivo presentó tablas de frecuencia y gráficos, donde presentó el 
nivel de las variables dimensiones de estudio. 
El análisis inferencial empleó la prueba de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov (K- S), posterior a ello se trabajó la correlación de hipótesis, con el 
estadístico Rho de Spearman. Estableciendo así la correlación entre las hipótesis 
establecidas. 
2.9 Aspectos éticos 
Las encuestas aplicadas fueron anónimas a fin de que los entrevistados 
respondan con veracidad, asimismo se comunicó a todos los entrevistados los 
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objetivos y fines de la investigación solicitando su participación voluntaria a ella. 
Asimismo, los resultados hallados han sido presentados sin manipularlos, 
expresando la percepción de los encuestados. De igual todas las fuentes y 













































3.1 Resultados descriptivos 
3.1.1 Resultado de la variable riesgo psicosocial 
 
Tabla 9. Resultado de la variable riesgo psicosocial 
                      Nivel             Frecuencia         Porcentaje 
Válidos 
Bajo 21 17,1 
Medio 68 55,3 
Alto 34 27,6 
Total 123 100,0 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 1. Resultado de la variable riesgo psicosocial 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del riesgo psicosocial alcanzó un nivel bajo en el 
17.1%, medio en el 55.3% y alto en el 27.6%, habiendo una prevalencia 
entre los encuestados que el riesgo psicosocial presenta deficiencias y 
limitantes en la organización. 
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3.1.2 Resultado de la dimensión características de la tarea 
 
Tabla 10. Resultado de la dimensión características de la tarea 
                          Nivel                  Frecuencia           Porcentaje 
Válidos 
Bajo 21 17,1 
Medio 70 56,9 
Alto 32 26,0 
Total 123 100,0 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 2. Resultado de la dimensión características de la tarea 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel de las características de la tarea alcanzó un nivel 
bajo en el 17.1%, medio en el 56.9% y alto en el 26.0%.  Habiendo una 
prevalencia entre la muestra de estudio en que las características de la 




3.1.3 Resultado de la dimensión características de la organización 
 
Tabla 11. Resultado de la dimensión características de la organización 
                         Nivel                 Frecuencia            Porcentaje 
Válidos 
Bajo 31 25,2 
Medio 60 48,8 
Alto 32 26,0 
Total 123 100,0 
  Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 3. Resultado de la dimensión características de la organización 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel de las características de la organización alcanzó un 
nivel bajo en el 25.2%, medio en el 48.8% y alto en el 26.0%. Habiendo una 
prevalencia porcentual entre la muestra de que las características de la 




3.1.4 Resultado de la dimensión características del empleo 
 
Tabla 12. Resultado de la dimensión características del empleo 
                       Nivel              Frecuencia         Porcentaje 
Válidos 
Bajo 20 16,3 
Medio 73 59,3 
Alto 30 24,4 
Total 123 100,0 
    Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 4. Resultado de la dimensión características del empleo 
                Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel de las características del empleo alcanzó un nivel 
bajo en el 16.3%, medio en el 59.3% y alto en el 24.4%. Denotando una 
prevalencia porcentual entre la muestra analizada en que las características 




3.1.5 Resultado de la variable desempeño laboral 
 
Tabla 13. Resultado de la variable desempeño laboral 
                         Nivel                  Frecuencia            Porcentaje 
Válidos 
Bajo 36 29,3 
Medio 58 47,2 
Alto 29 23,6 
Total 123 100,0 
               Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 5. Resultado de la variable desempeño laboral 
                    Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del desempeño laboral alcanzó un nivel bajo en el 
29.3%, medio en el 47.2% y alto en el 23.6%. Denotando una prevalencia 
porcentual entre la muestra de estudio en que el desempeño laboral no es el 




3.1.6 Resultado de la dimensión desempeño en el desarrollo de tareas 
 
Tabla 14. Resultado de la dimensión desempeño en el desarrollo de tareas 
                        Nivel                   Frecuencia              Porcentaje 
Válidos 
Bajo 36 29,3 
Medio 58 47,2 
Alto 29 23,6 
Total 123 100,0 
              Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 6. Resultado de la dimensión desempeño en el desarrollo de tareas 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del desempeño en el desarrollo de tareas alcanzó un 
nivel bajo en el 29.3%, medio en el 47.2% y alto en el 23.6%.  Estableciendo 
una prevalencia porcentual entre la muestra de estudio de que el 
desempeño en el desarrollo de tareas no es el más adecuado, incidiendo en 
el desarrollo de las actividades y funciones programadas. 
54 
 
3.1.7 Resultado de la dimensión desempeño contextual 
 
    Tabla 15. Resultado de la dimensión desempeño contextual 
                         Nivel                     Frecuencia               Porcentaje 
Válidos 
Bajo 40 32,5 
Medio 53 43,1 
Alto 30 24,4 
Total 123 100,0 
     Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 7. Resultado de la dimensión desempeño contextual 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del desempeño contextual alcanzó un nivel bajo en el 
32.5%, medio en el 43.1% y alto en el 24.4%. Habiendo una prevalencia 
entre los encuestados que el desempeño contextual no es el más adecuado 




3.1.8 Resultado de la dimensión desempeño organizacional 
 
Tabla 16. Resultado de la dimensión desempeño organizacional 
                           Nivel                      Frecuencia               Porcentaje 
Válidos 
Bajo 40 32,5 
Medio 63 51,2 
Alto 20 16,3 
Total 123 100,0 
         Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 8. Resultado de la dimensión desempeño organizacional 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del desempeño organizacional alcanzó un nivel bajo 
en el 32.5%, medio en el 51.2% y alto en el 16.3%. Observando una 
prevalencia entre la muestra de estudio en que el desempeño organizacional 
no se encuentra en el nivel esperado, ya que presenta problemas y 
deficiencias que impactan en el desempeño laboral. 
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3.2 Tablas cruzadas de las variables de estudio 
3.2.1 Tablas cruzadas para riesgo psicosocial y desempeño laboral 
 
Tabla 17. Tablas cruzadas para riesgo psicosocial y desempeño laboral 
 Desempeño Laboral Total 
Bajo Medio Alto 
Riesgo Psicosocial 
Bajo 
     
 17,1% 0,0% 0,0% 17,1% 
Medio 
     
 12,2% 43,1% 0,0% 55,3% 
Alto 
     
 0,0% 4,1% 23,6% 27,6% 
Total 
     
 29,3% 47,2% 23,6% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 9. Resultados cruzados para riesgo psicosocial y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que la variable riesgo psicosocial alcanza un nivel medio con el 55.3%; 









































3.2.2 Tablas cruzadas para las características de la tarea y desempeño 
laboral 
Tabla 18. Tablas cruzadas para las características de la tarea y desempeño laboral 
 Desempeño Laboral Total 
Bajo Medio Alto 
Características de la tarea 
Bajo 
     
 17,1% 0,0% 0,0% 17,1% 
Medio 
     
 12,2% 44,7% 0,0% 56,9% 
Alto 
     
 0,0% 2,4% 23,6% 26,0% 
Total 
     
 29,3% 47,2% 23,6% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Figura 10. Resultados cruzados para características de la tarea y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
Se aprecia que la dimensión características de la tarea alcanza un nivel medio 
con el 56.9%; en ese mismo sentido la variable desempeño laboral alcanza un 








































3.2.3 Tablas cruzadas para las características de la organización y 
desempeño laboral 
 
Tabla 19. Tablas cruzadas para las características de la organización y desempeño laboral 
 Desempeño Laboral Total 
Bajo Medio Alto 
Características de la 
organización 
Bajo 
     
 25,2% 0,0% 0,0% 25,2% 
Medio 
     
 4,1% 44,7% 0,0% 48,8% 
Alto 
     
 0,0% 2,4% 23,6% 26,0% 
Total 
     
 29,3% 47,2% 23,6% 100,0% 




Figura 11. Resultados cruzados para características de la organización y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que la dimensión características de la organización alcanza un nivel 
medio con el 48.8%; en ese mismo sentido la variable desempeño laboral alcanza 




































3.2.4 Tablas cruzadas para las características del empleo y desempeño 
laboral 
 
Tabla 20. Tablas cruzadas para las características del empleo y desempeño laboral 
 Desempeño Laboral Total 
Bajo Medio Alto 
Características del empleo 
Bajo 
     
 16,3% 0,0% 0,0% 16,3% 
Medio 
     
 13,0% 46,3% 0,0% 59,3% 
Alto 
     
 0,0% 0,8% 23,6% 24,4% 
Total 
     
 29,3% 47,2% 23,6% 100,0% 




Figura 12. Resultados cruzados para características del empleo y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que la dimensión características del empleo alcanza un nivel medio 
con el 59.3%; en ese mismo sentido la variable desempeño laboral alcanza un 





































3.3 Prueba de correlación de hipótesis 
3.3.1 Correlación de la hipótesis general 
Ho: No existe relación directa entre el Riesgo psicosocial y el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Ha: Existe relación directa entre el Riesgo psicosocial y el desempeño laboral 
en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
 





Rho de Spearman 
Riesgo Psicosocial 
Coeficiente de correlación 1,000 ,998
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,998
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
La correlación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral fue de 0.998, 
siendo una correlación fuerte y directa. El p valor fue 0,000 y 0,000 > que 0,05 por 
tanto se rechaza Ho, es decir existe relación directa entre el Riesgo psicosocial y 









3.3.2 Correlación de la primera hipótesis específica 
 
Ho: Las características de la tarea no se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Ha: Las características de la tarea se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
 
Tabla 22. Correlación de la primera hipótesis específica 
 Características 
de la tarea 
Desempeño 
Laboral 
Rho de Spearman 
Características de la tarea 
Coeficiente de correlación 1,000 ,994
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,994
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
La correlación entre las características de la tarea y el desempeño laboral fue de 
0.994, siendo una correlación fuerte y directa. El p valor fue 0,000 y 0,000 > que 
0,05 por tanto se rechaza Ho, es decir las características de la tarea se relacionan 









3.3.3 Correlación de la segunda hipótesis específica 
 
Ho: Las características de la organización no se relacionan directamente con 
el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Ha: Las características de la organización se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
 






Rho de Spearman 
Características de la 
organización 
Coeficiente de correlación 1,000 ,994
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,994
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
La correlación entre las características de la organización y el desempeño laboral 
fue de 0.994, siendo una correlación fuerte y directa. El p valor fue 0,000 y 0,000 
> que 0,05 por tanto se rechaza Ho, es decir las características de la organización 
se relacionan directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San 







3.3.4 Correlación de la tercera hipótesis específica 
 
Ho: Las características del empleo no se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
Ha: Las características del empleo se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016 
 





Rho de Spearman 
Características del 
empleo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,997
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,997
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
 
La correlación entre las características del empleo y el desempeño laboral fue de 
0.997, siendo una correlación fuerte y directa. El p valor fue 0,000 y 0,000 > que 
0,05 por tanto se rechaza Ho, es decir las características del empleo se 
relacionan directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan 





































Los diversos resultados hallados en el proceso estadístico fueron cotejados con 
las conclusiones y resultados de los antecedentes, con ello establecer 
coincidencias y diferencias en los diversos entornos donde fueron analizadas las 
variables de estudio. 
Según la propuesta del objetivo general y contrastación de hipótesis 
general, se determinó que existe relación directa entre el riesgo psicosocial y el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016, con un 
valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.998,). Asimismo, se estableció que el 
riesgo psicosocial alcanzó el nivel medio en un 55.3% y el desempeño laboral un 
nivel medio para el 47.2% de encuestados. 
Se puede interpretar que existe pertenencia entre los resultados, ya que al 
haber un nivel medio en el riesgo psicosocial el desempeño laboral también 
alcanzó el mismo nivel, demostrando que existen factores de riesgo psicosocial 
en el tipo de tareas, características del empleo, las relaciones entre el personal, 
etc., que comprometen un buen desempeño laboral. Según las conclusiones del 
estudio de Briones (2014) los riesgos psicosociales que tuvieron mayor incidencia 
en el rendimiento del personal fueron la capacidad intelectual, aptitud espacial, 
precisión, patrones de conducta, cada uno de estos riesgos intervino 
negativamente en el desenvolvimiento al operar los camiones de carga. En ese 
mismo sentido el estudio de Barrios (2014) estableció que cuando el personal se 
siente desgastado y con estado de ánimo bajo la productividad tiende a disminuir, 
asumiendo que los riesgos psicosociales originados por el desgaste laboral 
inciden en la productividad. 
Los antecedentes citados coinciden con los resultados encontrados en el 
presente estudio, es decir los riesgos psicosociales tienden a relacionarse o influir 
en el desempeño laboral. Es interesante anotar que los riesgos psicosociales se 
presentan en diversos ámbitos laborales, pero su efecto es el mismo al momento 
de evaluar o medir el desempeño del trabajador, por lo que es necesario tomar en 
cuenta este aspecto, ya que muchas organizaciones no toman importancia a este 
tipo de riesgos y lo soslayan y con el tiempo afecta directamente su producción y 
desempeño, siendo riesgoso y desventajoso para sus objetivos institucionales. 
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De acuerdo al objetivo e hipótesis específica 1, se determinó que las 
características de la tarea se relacionan directamente con el desempeño laboral 
en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 
0.05, Rho Spearman 0.994). Asimismo, se estableció que las características de  la 
tarea alcanzó el nivel medio en un 56.9% y el desempeño laboral un nivel medio 
para el 47.2% de encuestados. 
Se aprecia que las características de la tarea inciden en el desempeño 
laboral, es decir el tipo de tarea, su complejidad, comunicación, relaciones, el 
tiempo que dura la tarea. Entendiendo que el desempeño no solo radica en la 
voluntad y capacidad del trabajador, sino en aspectos externos e internos que 
influyen en la respuesta del trabajador al momento de realizar sus actividades. De 
acuerdo con la investigación de Castillo (2014) que cuando el personal se siente 
desgastado y con estado de ánimo bajo la productividad tiende a disminuir, 
asumiendo que los riesgos psicosociales originados por el desgaste laboral 
inciden en la productividad. En esa misma línea Paspuel (2014) reveló en su 
estudio que el factor psicosocial que más afecta en el desempeño de los 
trabajadores es el relacionado al factor relaciones interpersonales entre el área 
directiva y de planta, donde la poca comunicación genera demora en el desarrollo 
de trabajos, por lo que en ocasiones hay sobrecarga laboral, ello incide en el 
estrés, desmotivación e insatisfacción del personal; siendo un elemento negativo 
para las empresas, ya que los usuarios buscan que sus pedidos sean entregados 
dentro de lo previsto. A su vez, Velásquez (2015) demostró entre sus resultados 
que el 77,05% de los trabajadores afirmaron que el su trabajo le genera un 
desgaste emocional, el 78,69% afirmó haber trabajado fuera del horario 
establecido sin haber recibido el pago de horas extras, en esa línea el 67,21% de 
trabajadores señalaron que no pudieron cumplir con los objetivos laborales.  
Los antecedentes descritos refuerzan la relación entre las características 
de la tarea y el desempeño laboral, habiendo pertenencia lógica en cada uno de 
los resultados y conclusiones descritas, habiendo un consenso en diversos 
ámbitos laborales sobre las características de la tarea y el desempeño. Se colige 
que si las tareas, actividades o funciones, tienen una sobre carga laboral, limita un 
buen desenvolvimiento, caso contrario en las entidades que planifican el 
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desarrollo de sus tareas. Por ello a mayor nivel de las características de las tareas 
mayor será el desempeño. 
De acuerdo al objetivo e hipótesis específica 2, se determinó que las 
características de la organización se relacionan directamente con el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. 
(p < 0.05, Rho Spearman 0.994). Asimismo, se estableció que las características 
de  la organización alcanzó el nivel medio en un 48.8% y el desempeño laboral un 
nivel medio para el 47.2% de encuestados. 
Este resultado demuestra que si hay una estructura organizacional 
definida, designación de tareas, estilo de liderazgo visible, etc., habrá buen 
desempeño entre el personal ya que la organización brinda un conjunto de 
elementos que beneficia al desarrollo de actividades. De acuerdo a las 
conclusiones de Mollo (2015) los factores psicosociales inciden en la sobrecarga 
laboral el personal, el cual es el riesgo psicosocial con puntaje más alto dentro de 
los datos estadísticos. Entre ellos destaca la ausencia de una línea organizativa 
que permita delegar tareas en función de las capacidades del personal, de igual 
forma hace mención a la comunicación entre las diversas áreas. 
Estos resultados reafirman que las características de la organización  
inciden en el desempeño laboral, ya que si la gestión no se encuentra 
debidamente organizada, no cuenta con un cuadro de funciones, no tiene buena 
comunicación, liderazgo visible, limita el desempeño del personal, ya que 
sobrecarga las tareas a unos cuantos colaboradores, habiendo disconformidad e 
insatisfacción entre el personal, por ende bajos niveles de desempeño. 
De acuerdo al objetivo e hipótesis específica 3, se determinó que las 
características del empleo se relacionan directamente con el desempeño laboral 
en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 
0.05, Rho Spearman 0.997). Asimismo, se estableció que las características del  
empleo alcanzó el nivel medio en un 59.3% y el desempeño laboral un nivel 
medio para el 47.2% de encuestados. 
El resultado guarda relación con los datos encontrados ya que si los 
ambientes de trabajo son deficientes, los salarios no están acorde al esfuerzo 
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laboral, no hay reconocimientos, estabilidad y promociones, el personal no se 
siente motivado, por ende no hay buen desempeño laboral. Al respecto Raffo, 
Ráez y Cachay (2013) concluyeron que muchas empresas no reglamentan o 
toman acciones pertinentes para disminuir los efectos del riesgo psicosocial. Uno 
de los factores de ausentismo laboral, así como bajo nivel en el desempeño en el 
trabajo son los riesgos psicosociales, los cuáles afectan directamente a la 
empresa, ya que hay una disminución importante de la productividad. A su vez, 
Salirrosas y Rodríguez (2015) establecieron que trabajar dentro de una agencia 
bancaria conlleva a diversas presiones, ya por el tipo de productos y servicios que 
ofrecen, la diversidad de tasas, tarifas y productos que el personal debe aprender, 
sobre todo que estos van cambiando continuamente, las quejas de los usuarios y 
la presión por el logro de objetivos genera estrés extra, ello incide en el 
desempeño, por lo que es importante la continua capacitación del personal, sobre 
el manejo de este tipo de situaciones.; finalmente Sánchez, et al (2015) revelaron 
en su estudio que el 67% del personal tiene niveles medios de estrés laboral, ello 
se dio por la sobrecarga laboral, horas extras de trabajo, presión por atender a la 
diversidad de usuarios, pocos recursos y presupuesto para realizar tareas de 
calidad. 
Los resultados descritos tienen pertenencia con los encontrados en el 
presente estudio, ya que las características del empleo si son desventajosas para 
el personal y solo beneficia a la empresa habrá descontento entre los 
colaboradores, teniendo como consecuencia un bajo nivel de desempeño laboral, 
siendo ello perjudicial para la organización, trabajadores y usuarios que dependen 






































Primera: Se determinó que existe relación directa entre el riesgo psicosocial y el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un 
valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.998,). Asimismo, se estableció que el 
riesgo psicosocial alcanzó el nivel medio en un 55.3% y el desempeño laboral un 
nivel medio para el 47.2% de encuestados. 
 
Segunda: Se determinó que las características de la tarea se relacionan 
directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.994). 
Asimismo, se estableció que las características de  la tarea alcanzó el nivel medio 
en un 56.9% y el desempeño laboral un nivel medio para el 47.2% de 
encuestados. 
 
Tercera: Se determinó que las características de la organización se relacionan 
directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.994). 
Asimismo, se estableció que las características de  la organización alcanzó el 
nivel medio en un 48.8% y el desempeño laboral un nivel medio para el 47.2% de 
encuestados. 
 
Cuarta: Se determinó que las características del empleo se relacionan 
directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.997). 
Asimismo, se estableció que las características del  empleo alcanzó el nivel medio 



































Primera: Se recomienda al director ejecutivo de la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho, mejorar y optimizar procesos, actividades relacionadas a las 
actividades y funciones que realiza el personal, enfocada en hacerla más 
humanista e integral, donde el trabajador no solo sea visto como un ejecutor de 
tareas, sino como un colaborador que requiere apoyo constante, así como las 
condiciones adecuadas para elevar su eficiencia y desempeño de sus actividades; 
para ello es necesario una comunicación abierta, donde se permita que el 
trabajador de base pueda expresar sus quejas, preocupaciones y sugerencias, así 
optimizar el desempeño laboral. 
 
Segunda: Se recomienda al director ejecutivo de la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho a revisar las características de la tarea que se deja al personal, 
teniendo en cuenta si hay sobrecarga laboral, complejidad y dificultades, las 
presiones al que está expuesto, con esos datos el área directiva debe programar 
actividades de distracción que ayude a disminuir el estrés que les genera sus 
labores, conjuntamente a ello, distribuir adecuadamente las tareas, así no 
sobrecargarlas sobre unos cuantos, afectando así su desempeño. 
 
Tercera: Se recomienda al director ejecutivo de la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho a optimizar la estructura y tamaño de la organización, delegando 
tareas acorde a las capacidades y experiencia de cada trabajador, para ello es 
necesario aperturar la comunicación entre el personal y la alta dirección, con ello 
mejorar el desempeño del personal. 
 
Cuarta: Se recomienda al director ejecutivo de la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho a mejorar los ambientes físicos de la entidad, valorar el trabajo de sus 
trabajadores a partir de los reconocimientos, ello los motivará y elevará su 
desempeño, conjuntamente a ello, es necesario las capacitaciones y 
actualizaciones de manera permanente que ayude a mejorar los conocimientos y 
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Apéndice A. Matriz de consistencia 
Matriz de consistencia 
 
Título:  Riesgo Psicosocial y desempeño Laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho, 2016 
Autor:    Selena Lourdes Huarac López 




¿Qué relación existe entre el Riesgo 
psicosocial y el desempeño laboral en 







¿Cómo se relacionan las 
características de la tarea y el 
desempeño laboral en la Red de Salud 




¿Cómo se relacionan las 
características de la organización y el 
desempeño laboral en la Red de Salud 
San Juan de Lurigancho 2016? 
 
 
¿Cómo se relacionan las 
características del empleo y el 
desempeño laboral en la Red de Salud 






Determinar la relación entre el 
Riesgo psicosocial y el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan 
de Lurigancho 2016 
 
 
Objetivos  específicos: 
 
Establecer cómo se relacionan las 
características de la tarea y el 
desempeño laboral en la Red de 
Salud San Juan de Lurigancho 2016 
 
 
Establecer cómo se relacionan las 
características de la organización y 
el desempeño laboral en la Red de 
Salud San Juan de Lurigancho 2016 
 
Establecer cómo se relacionan las 
características del empleo y el 
desempeño laboral en la Red de 




Existe relación directa entre el Riesgo 
psicosocial y el desempeño laboral en 







Las características de la tarea se 
relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud 




Las características de la organización 
se relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud 
San Juan de Lurigancho 2016 
 
 
Las características del empleo se 
relacionan directamente con el 
desempeño laboral en la Red de Salud 








Variable 1: Riesgo psicosocial 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición  Niveles o rangos 
Características de la tarea 
 





































Aptitudes del personal 3 
Complejidad y dificultad de la tarea 4, 5 
Monotonía y repetición de las tareas 6 
Presión por cumplir con las tareas 7,8 
Estrés generado por la presión de las tareas 9 
No hay autonomía para decidir cómo abordar las tareas 10 
 
Características de la organización 
 
Estructura y tamaño de la organización 11 
Identificación de jerarquías por área 12 
Comunicación entre el personal y la alta dirección 13 
Relaciones interpersonales 14, 15 
Estilo de liderazgo 16 
Desarrollo profesional 17 
 
Características del empleo 
 
 
Ambientes físicos 18 
Tipo de salario 19, 20 
Reconocimiento de horas extras 21 
Aumento de sueldos 22 
Estabilidad laboral 23 
Capacitaciones y actualizaciones 24 
Promoción laboral 25 
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Variable 2: Desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  valores Niveles o rangos 
 
Desempeño en el desarrollo de tareas 
 

















Organización de las tareas 28, 29 
Resuelve problemas 30, 31 




Iniciativa 34, 35 
Comprometido con los objetivos de la institución 36, 37 
Colaboración con los compañeros 38, 39 







Eficiencia en el desarrollo de tareas 42, 43 
Rendimiento estándar 44, 45 
Uso eficiente del tiempo 46, 47 
Alcanza la misión de la organización 48 
Uso adecuado de los recursos 49,50 




Diseño: No experimental 
 
 
Método: Hipotético deductivo 
 
Población: 181 trabajadores de la 
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Apéndice B. Artículo científico 
Riesgo psicosocial y desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho, 2016 
Br. Selena Lourdes Huarac López; email: seli_h@hotmail.com; alumna de la 
Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo 
RESUMEN 
El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre el riesgo 
psicosocial y el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 
2016. La población fue constituida por 181 trabajadores de la Red de Salud; cuya 
muestra fue 123 trabajadores. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, tipo 
descriptivo, nivel correlacional y diseño no experimental. La técnica para la  
recolección de datos fue la encuesta con su instrumento el cuestionario. 
Concluyendo que existe relación directa entre el riesgo psicosocial y el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un 
valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.998). 
Palabras claves: Riesgo psicosocial, desempeño laboral 
 
ABSTRACT 
The present study aimed to determine the relationship between psychosocial risk 
and work performance in the Health Network San Juan de Lurigancho 2016. The 
population was constituted by 181 workers of the Health Network; whose sample 
was 123 workers. The research had a quantitative approach, descriptive type, 
correlation level and non-experimental design. The technique for data collection 
was the survey with its instrument the questionnaire. Concluding that there is a 
direct relationship between psychosocial risk and work performance in the Health 
Network San Juan de Lurigancho 2016, with a value of p = 0.000. (P <0.05, Rho 
Spearman 0.998). 




Para el sustento de la realidad problemática se han incluido diversos estudios 
recopilados en el ámbito nacional e internacional y descrito en el ítem 
antecedentes. Destacando el estudio de Briones (2014) quién estableció que los 
riesgos psicosociales que tuvieron mayor incidencia en el rendimiento del 
personal fueron la capacidad intelectual, aptitud espacial, precisión, patrones de 
conducta, cada uno de estos riesgos intervino negativamente en el 
desenvolvimiento al operar los camiones de carga. Por otra parte Gil (2012) en su 
estudio “Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional”, concluyó  que 
el 70% de los accidentes laborales tuvieron origen en riesgos psicosociales, tales 
como distracciones, fatiga, estrés, cansancio, apatía, etc., los cuales derivaron en 
accidentes, perjudicando en la salud del trabajador, así como en la productividad 
de la empresa. 
Como parte de la investigación se exploraron diversas teorías y conceptos, que 
dieron el soporte al marco conceptual, destacando la definición de riesgo 
psicosocial de parte de Gil (2012, p.238) quién indicó que “los factores 
psicosociales se encuentran insertados en entornos laborales, los cuales son 
condiciones y aspectos vinculados en el trabajo diario, como la interacción con 
otros compañeros, o el tipo de trabajo y el grado de responsabilidad, o también el 
entorno en que se desarrollan las tareas, los riesgos psicosociales son difíciles de 
eliminar, ya que puede surgir desde elementos emotivos, pero ello sin embargo 
incide directamente con el desempeño y satisfacción laboral” (p.238). 
En ese mismo sentido Gil (2012, p.239) estableció las dimensiones del riesgo 
psicosocial, como a) Características de la tarea; se encuentra vinculada con la 
cantidad de trabajo, las aptitudes con que cuenta el personal, la complejidad y 
dificultad en el desarrollo de funciones, la monotonía y repetición de las tareas, 
que conllevan al tedio, la presión por alcanzar el desarrollo de las funciones que 
genera estrés, la ausencia de autonomía, etc.; b) Características de la 
organización; tiene relación con el tamaño de la organización, como se encuentra 
estructurado, la jerarquía en cada área o unidad de la institución, la comunicación 
entre áreas y trabajadores y sobre todo como se maneja las relaciones 
interpersonales, ya que esta característica tiende a crear tensiones por la 
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diversidad de personalidad entre los trabajadores; Características del empleo; 
tiene relación con los ambientes físicos, el tipo de salario y los reconocimientos 
como las horas extras o posibilidades de aumento de sueldo, y sobre todo la 
estabilidad laboral que la organización pueda garantizar entre sus trabajadores.  
De igual forma se estableció la definición de desempeño laboral, Salgado y Cabal, 
(2011) expresaron que el desempeño integra capacidades físicas y emocionales, 
realizadas de manera correcta asegura la eficiencia y eficacia esperada  (p.79). 
De igual forma estos autores delimitaron las dimensiones de la variable 
desempeño laboral, en a) Desempeño en el desarrollo de tareas; se relaciona con 
la capacidad para resolver las tareas y funciones dentro de las fechas 
programadas, desde la perspectiva de la voluntad, esfuerzo y preocupación del 
trabajador, con ello garantizar la productividad exigida; b) Desempeño contextual; 
se relaciona con la capacidad de anteponerse a las contingencias y problemas, a 
la iniciativa de resolver las tareas de manera concreta, de igual forma se vincula 
con la facultad de coordinar y comunicarse con sus pares, con el objetivo de 
alcanzar las metas institucionales; c) Desempeño organizacional; se refiere a 
alcanzar las tareas con un alto grado de calidad, es decir no es solo cumplir con 
los objetivos, sino que estos estén por encima de lo esperado o solicitado. 
La investigación se justifica en diversos aspectos, como la justificación teórica, la 
cual pretende ampliar y fortalecer la gnosis relacionada a las dos  variables de 
estudio, enfocándose en establecimientos de salud, de igual forma permitirá 
conocer y aplicar estos conocimientos en situaciones reales, así tomar las 
decisiones pertinentes para la organización. Asimismo, permitió explorar la teoría 
de la motivación de Abraham Maslow en caso del riesgo psicosocial y la teoría del 
establecimiento de metas y objetivos de Locke, contrastándola con la realidad, ya 
que los resultados permitieron inferir que la motivación y el diseño objetivos eleva 
el desempeño laboral, aspectos que pueden ser explotados por todo organización 
que observa problemas de desempeño laboral entre sus trabajadores. Por su 
parte la justificación práctica Ayudará a entender el problema del porque hay un 
bajo desempeño entre el personal de la Red de salud, con ello la alta dirección, 
tomas las previsiones correspondientes para mejorar el ambiente laboral en 
función de las necesidades del personal y de los usuarios, que por el tipo de 
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servicios que brinda la institución requiere de un alto estándar en su desempeño. 
Finalmente se justifica por su valor metodológico, ya que en el presente estudio 
se utilizaron dos instrumentos que fueron validados a través de juicio de expertos,  
estableciendo la confiabilidad a través del  Alfa de Cronbach en la Red de Salud 
San Juan de Lurigancho, los mismos que podrán ser utilizados en otras 
investigaciones similares. 
El estudio parte por observar problemas en una entidad de salud, ya 
contextualizando en el ámbito de estudio se ha podido observar que el personal 
que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho se ha visto expuesta a 
diversos riesgos psicosociales (características de la tarea, características de la 
organización, características del empleo), tales como la excesiva carga laboral y 
la exigencia de cumplirla en tiempos cortos, esta presión es continua y genera 
malestar entre el personal de la red de salud, de igual forma existen problemas de 
carácter administrativo y de gestión y que son parte de los factores de riesgo 
psicosocial, como la poca comunicación entre el área directiva y el personal, no 
hay autonomía para decidir cómo abordar las tareas y los ambientes laborales no 
fomentan el cumplimiento de las tareas. Estos problemas han generado que el 
desempeño laboral del personal de la red de salud no sea la más adecuada, ya 
que no hay la motivación y las ganas de cumplir con todas las tareas, generando 
mayor acumulación de trabajos por realizar y la insatisfacción y reclamo de los 
usuarios, por la demora en los trámites administrativos. Por lo descrito se 
presenta el siguiente problema de estudio: 
¿Qué relación existe entre el Riesgo psicosocial y el desempeño laboral en la Red 
de Salud San Juan de Lurigancho 2016? 
Respondiendo a la pregunta se formularon los siguientes objetivos: 
Objetivo específico 1: Establecer cómo se relacionan las características de la 
tarea y el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016; 
Objetivo específico 2: Establecer cómo se relacionan las características de la 
organización y el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 
2016;  Objetivo específico 3: Establecer cómo se relacionan las características del 




La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, nivel correlacional y 
diseño no experimental. La técnica para la  recolección de datos fue la encuesta 
con su instrumento el cuestionario. La fiabilidad de la variable riesgo psicosocial  
fue  0.991y de la variable desempeño laboral alcanzó el valor de 0.992. 
RESULTADOS 
Resultado de la variable riesgo psicosocial 
                      Nivel             Frecuencia         Porcentaje 
Válidos 
Bajo 21 17,1 
Medio 68 55,3 
Alto 34 27,6 
Total 123 100,0 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del riesgo psicosocial alcanzó un nivel bajo en el 17.1%, 
medio en el 55.3% y alto en el 27.6%, habiendo una prevalencia entre los 
encuestados que el riesgo psicosocial presenta deficiencias y limitantes en la 
organización. 
Resultado de la variable desempeño laboral 
                         Nivel                  Frecuencia            Porcentaje 
Válidos 
Bajo 36 29,3 
Medio 58 47,2 
Alto 29 23,6 
Total 123 100,0 
               Fuente: Base de datos de la autora 
 
Se aprecia que el nivel del desempeño laboral alcanzó un nivel bajo en el 29.3%, 
medio en el 47.2% y alto en el 23.6%. Denotando una prevalencia porcentual 
entre la muestra de estudio en que el desempeño laboral no es el más adecuado 
y requiere ser mejorado para elevar su nivel. 
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Rho de Spearman 
Riesgo Psicosocial 
Coeficiente de correlación 1,000 ,998
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 123 123 
Desempeño Laboral 
Coeficiente de correlación ,998
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 123 123 
Fuente: Base de datos de la autora 
 
La correlación entre el riesgo psicosocial y el desempeño laboral fue de 0.998, 
siendo una correlación fuerte y directa. El p valor fue 0,000 y 0,000 > que 0,05 por 
tanto se rechaza Ho, es decir existe relación directa entre el Riesgo psicosocial y 
el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016. 
 
DISCUSIÓN 
Según la propuesta del objetivo general y contrastación de hipótesis general, se 
determinó que existe relación directa entre el riesgo psicosocial y el desempeño 
laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. 
(p < 0.05, Rho Spearman 0.998,). Asimismo, se estableció que el riesgo 
psicosocial alcanzó el nivel medio en un 55.3% y el desempeño laboral un nivel 
medio para el 47.2% de encuestados. 
Se puede interpretar que existe pertenencia entre los resultados, ya que al haber 
un nivel medio en el riesgo psicosocial el desempeño laboral también alcanzó el 
mismo nivel, demostrando que existen factores de riesgo psicosocial en el tipo de 
tareas, características del empleo, las relaciones entre el personal, etc., que 
comprometen un buen desempeño laboral. Según las conclusiones del estudio de 
Briones (2014) los riesgos psicosociales que tuvieron mayor incidencia en el 
rendimiento del personal fueron la capacidad intelectual, aptitud espacial, 
precisión, patrones de conducta, cada uno de estos riesgos intervino 
negativamente en el desenvolvimiento al operar los camiones de carga. En ese 
mismo sentido el estudio de Barrios (2014) estableció que cuando el personal se 
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siente desgastado y con estado de ánimo bajo la productividad tiende a disminuir, 
asumiendo que los riesgos psicosociales originados por el desgaste laboral 
inciden en la productividad. 
Los antecedentes citados coinciden con los resultados encontrados en el presente 
estudio, es decir los riesgos psicosociales tienden a relacionarse o influir en el 
desempeño laboral. Es interesante anotar que los riesgos psicosociales se 
presentan en diversos ámbitos laborales, pero su efecto es el mismo al momento 
de evaluar o medir el desempeño del trabajador, por lo que es necesario tomar en 
cuenta este aspecto, ya que muchas organizaciones no toman importancia a este 
tipo de riesgos y lo soslayan y con el tiempo afecta directamente su producción y 
desempeño, siendo riesgoso y desventajoso para sus objetivos institucionales. 
CONCLUSIONES 
Primera: Se determinó que existe relación directa entre el riesgo psicosocial y el 
desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016., con un 
valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.998,). Asimismo, se estableció que el 
riesgo psicosocial alcanzó el nivel medio en un 55.3% y el desempeño laboral un 
nivel medio para el 47.2% de encuestados. 
Segunda: Se determinó que las características de la tarea se relacionan 
directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.994). 
Asimismo, se estableció que las características de  la tarea alcanzó el nivel medio 
en un 56.9% y el desempeño laboral un nivel medio para el 47.2% de 
encuestados. 
Tercera: Se determinó que las características de la organización se relacionan 
directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.994). 
Asimismo, se estableció que las características de  la organización alcanzó el 





Cuarta: Se determinó que las características del empleo se relacionan 
directamente con el desempeño laboral en la Red de Salud San Juan de 
Lurigancho 2016., con un valor p = 0.000. (p < 0.05, Rho Spearman 0.997). 
Asimismo, se estableció que las características del  empleo alcanzó el nivel medio 
en un 59.3% y el desempeño laboral un nivel medio para el 47.2% de 
encuestados. 
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Instrucciones: Puede escribir o marcar con una aspa (x) la alternativa que Ud. crea conveniente. Se le 
recomienda responder con la mayor sinceridad posible. 
 
VARIABLE 1: Riesgo Psicosocial 
 
 
 1 2 3 4 5 





Considera que siempre tiene demasiado trabajo por realizar en su 
horario laboral 
          
2 El excesivo trabajo por realizar le hace sentir frustrado      
3 
Considera que  cumple con el perfil y aptitudes laborales para el 
desarrollo de sus funciones 
          
4 
Normalmente las tareas que realiza son complejos y dificulta su 
resolución 
     
5 
Con el tiempo ha podido ganar experiencia y las tareas ya no le 
parecen tan complejas y difíciles 
          
6 
La monotonía de las tareas le resta interés en realizarlas de manera 
eficiente 
     
7 
Se le presiona constantemente para cumplir con las tareas fuera de 
tiempo 
     
8 
Considera que puede realizar las tareas eficientemente a pesar de 
ser presionado por sus superiores 
     
9 
Ha sentido estrés laboral cuando se le presiona y exige realizar 
actividades en tiempos limitados 
     
10 Le confían autonomía para decidir cómo abordar las tareas      
11 
La estructura y tamaño de la organización ha sido diseñada de 
manera adecuada, facilitando el desarrollo de sus funciones 
     
12 
Ha identificado las áreas y su respectivo jefe, dejando claro las 
funciones y responsabilidad en cada uno de ellos 
     
13 
Considera que existe adecuada comunicación entre el personal y la 
alta dirección 
     
14 
Mantiene adecuadas relaciones interpersonales con sus compañeros 
de trabajo 
     
15 
El área directiva promueve las relaciones interpersonales entre los 
trabajadores como medio de optimizar el desarrollo de las tareas 
     
16 Existe un estilo de liderazgo entre el personal jerárquico      
17 
Su institución le brinda la posibilidad de desarrollarse 
profesionalmente 
     
18 
Los ambientes físicos son adecuados y sirven de apoyo para realizar 
tareas de calidad 
     
19 
Considera que el salario que le brindan corresponde al tipo de trabajo 
y las exigencias que le imponen 
     
El presente cuestionario tiene como objetivo  determinar la relación entre el Riesgo psicosocial y el 





Usted cree que algunos compañeros de trabajo tienen mayor salario 
sin realizar tanto esfuerzo o exigirse en cumplir con sus funciones 
     
21 Su institución le reconoce las horas extras      
22 
Su organización le permite y faculta pedir aumento de salario, cada 
cierto periodo y de acuerdo al tipo de responsabilidad que tiene a 
cargo 
     
23 Usted se encuentra seguro y estable laboralmente en su institución      
24 Se le brinda capacitaciones y actualizaciones de manera periódica      
25 
Cuenta con la posibilidad de una promoción laboral, si es que cumple 
con el perfil y requisitos solicitados 

























VARIABLE 2: Desempeño Laboral 
 
 
 1 2 3 4 5 





Tomas decisiones de manera espontánea para dar solución a las 
tareas que debes realizar 
          
27 
Tiendes a buscar estrategias para mejorar y agilizar tus tareas, 
tomando decisiones acertadas en el desarrollo de tus funciones 
     
28 Organiza sus tareas para cumplir con el cronograma establecido           
29 
Antes de realizar tus funciones tiendes a organizarlas para cumplirlas 
antes de tiempo 
     
30 
Se caracteriza por resolver algún problema en el desarrollo de sus 
tareas sin necesidad de pedir ayuda 
          
31 La resolución de problemas es una fortaleza de su área de trabajo      
32 Cree que las tareas que desarrolla son de calidad       
33 
A su criterio las funciones, tareas y actividades que se desarrolla en 
su área son de la calidad esperada por los superiores 
     
34 Usted toma la iniciativa al momento de resolver o abordar una tarea      
35 
Cuando se presenta un problema o limitantes usted toma la iniciativa 
para resolverlo sin que se le exija u obligue 
     
36 Usted se encuentra comprometido con los objetivos de la institución      
37 Usted está comprometido con alcanzar los objetivos de la institución      
38 
En su área de trabajo se caracteriza porque hay colaboración con los 
compañeros 
     
39 
Cuando observa que un compañero tiene dificultades en desarrollar 
algunas de sus tareas usted colabora con él  
     
40 
Cuando ve un compañero con dudas respecto a su trabajo le orienta 
y comparte conocimientos 
     
41 
Usted es de las personas que no orienta y comparte sus 
conocimientos con otros 
     
42 Realiza su trabajo con la eficiencia esperada      
43 
Cuando le dan una tarea las cumple con eficiencia a diferencia de 
otros compañeros 
     
44 Su rendimiento no varía y es estándar en todas las tareas que realiza      
45 
A pesar de tener sobrecarga de trabajo su rendimiento sigue siendo 
estándar, cumpliendo con todas sus obligaciones 
     
46 Hace uso eficiente del tiempo programado para realizar sus funciones      
47 
El tiempo que le dedica a cada actividad es mínima porque es 
eficiente 
     
48 Considera alcanzó la misión propuesta por la organización      
49 Al realizar sus tareas hace uso adecuado de los recursos      
50 
Hace un uso adecuado de los recursos e infraestructura de la 
organización  










Apéndice D. Prueba piloto de la fiabilidad de instrumentos 
 
Prueba piloto de la variable riesgo psicosocial 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 
1 
1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
2 
1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
3 
1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
4 
1 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 
5 
1 3 3 3 2 2 3 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 3 2 2 2 2 2 
6 
2 3 3 3 2 2 3 3 2 1 2 3 2 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 3 
7 
2 3 3 3 2 3 3 3 2 1 2 3 2 2 2 3 3 2 1 3 3 2 2 3 3 
8 
2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 2 2 3 3 
9 
2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 3 3 2 3 2 3 3 2 1 3 3 2 3 3 3 
10 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
11 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
12 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
13 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 
14 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 2 2 4 3 2 3 3 3 
15 
4 3 3 3 3 4 3 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 2 2 4 3 2 4 3 4 
16 
4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 
17 
4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
18 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 
19 
4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 
20 









Conclusión: el coeficiente de consistencia interna fue de 0.990 lo cual indica que 














Prueba piloto de la variable desempeño laboral 
N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 
1 
2 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
2 
2 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
3 
2 2 2 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 
4 
2 2 3 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
5 
2 2 3 2 1 2 1 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 4 2 2 
6 
3 2 3 3 1 2 1 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 2 4 2 2 
7 
3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 2 2 3 4 2 3 
8 
3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 3 
9 
3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
10 
3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
11 
3 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 
12 
3 3 3 3 2 3 2 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 
13 
3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 3 
14 
3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 3 
15 
3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 5 3 3 
16 
3 3 4 3 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 4 4 
17 
4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4 4 5 4 4 3 3 3 4 5 4 4 
18 
4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 
19 
4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
20 










Conclusión: el coeficiente de consistencia interna fue de 0.993 lo cual indica que 












Apéndice E. Niveles y/o rangos 
 




















32  – 59 = Bajo 
60 - 87  = Medio 







Bajo Medio Alto 
32 60  89 113 
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14  – 25 = Bajo 
26 - 37  = Medio 







Bajo Medio Alto 
14 26  38 47 
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8  – 17 = Bajo 
18 - 26  = Medio 






Bajo Medio Alto 
8 18  27 32 
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9  – 17 = Bajo 
18 - 26  = Medio 






Bajo Medio Alto 
9 18  27 34 
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46  – 72 = Bajo 
73 - 99  = Medio 





Bajo Medio Alto 
46 73 100 123 
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13  – 22 = Bajo 
23 - 32  = Medio 




Bajo Medio Alto 
13 23 33 39 
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18  – 25 = Bajo 
26 - 33  = Medio 




Bajo Medio Alto 
18 26 34 39 
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15  – 25 = Bajo 
26 - 36 = Medio 





Bajo Medio Alto 
15 26 37 45 
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Apéndice F. Validación de instrumentos 
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